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— якості підготовлених кафедрою методичних і довідкових
матеріалів;
— корисності тренінгу для формування професійних знань,
умінь і навичок.
Крім того, студенти в анкеті визначають загальну оцінку тренін-
гу, висловлюють свої пропозиції, зауваження, побажання тощо.
Матеріали студентських анкет, пропозиції викладачів по завер-
шенні тренінгу узагальнює керівник тренінгу і доповідає на засі-
данні кафедри.
Петюх В. М., канд. екон. наук, професор,
 кафедра управління персоналом та маркетингу
ТРЕНІНГ-ТЕХНОЛОГІЇ ТА ЇХ ІМПЛЕМЕНТАЦІЯ
У НАВЧАЛЬНИЙ ПРОЦЕС ПІДГОТОВКИ ФАХІВЦІВ
З УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ТА ЕКОНОМІКИ ПРАЦІ
Тренінгові технології, на нашу думку, необхідно розглядати
як один з інструментів формування знань, умінь та навичок май-
бутніх фахівців, у тому числі у сфері управління персоналом та
економіки праці. При цьому, по-перше, ми маємо на увазі, що
знання — це сукупність сприйнятої та засвоєної людиною інфор-
мації у вигляді понять, уявлень, суджень, яка зберігається в дов-
готривалій памяті й може бути відтворена в процесі діяльності;
трудові навички — це сформовані в процесі навчання способи
виконання трудових операцій, робіт; трудові вміння — це сфор-
мована в особистому досвіді, на основі знань і навичок здатність
виконувати певну роботу (певні процеси). По-друге, важливе
значення має той факт, що трудові навички та вміння формують-
ся в процесі виконання вправ (тренування). У свою чергу, під
тренуванням ми розуміємо процес формування психофізіологіч-
ної та інтелектуальної основи дій працівника з метою прискорен-
ня його пристосування його до вимог трудової діяльності шляхом
систематичного повторення навчального матеріалу наростаючої
складності. Ключовими словами в наведених вище визначеннях є
«систематичне повторення» та «вправи». Останні виконуються
на семінарських (практичних), тренінгових заняттях, під час під-
готовки та захисту курсових і дипломних робіт, проходження
студентами практики, на комплексних фахових тренінгах 4-го та
5-го курсів, на тренінгових заняттях Центру сприяння працевла-
штування студентів, під час зустрічей студентів з представника-
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ми служб управління персоналом фірм «Рехау», «Проктер енд
Гембл», «ТНК-Україна» тощо, які проводяться за ініціативою
кафедри управління персоналом та економіки праці. При цьому
використовуються різні форми вправ, до яких відносяться: дис-
кусія, фокус-група, тренінг, ділова гра, розв’язання задач тощо.
Важливо знайти місце кожної з вправ у технології набуття сту-
дентами знань та вмінь. Для цього кафедрою розроблено модель
визначення певних інструментів формування професійних ком-
петенцій фахівців з управління персоналом та економіки праці,
приклад якої представлено в табл. 1.
Таблиця 1
ПРИКЛАД ВИЗНАЧЕННЯ МІСЦЯ ПЕВНИХ ІНСТРУМЕНТІВ (ВПРАВ)
У ПРОЦЕСІ ФОРМУВАННЯ ПРОФЕСІЙНИХ КОМПЕТЕНЦІЙ
З НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ «УПРАВЛІННЯ
ВИРОБНИЧИМИ ГРУПАМИ»
Виконуваний
процес Знання Вміння Інструменти
1. Виконання пев-

























































Важливим моментом досягнення мети тренування є не тільки
визначення місця вправ у технології проведення практичних за-
нять, але й забезпечення їх різноманітності для утримання уваги
студентів протягом цих занять.
Так, наприклад, на семінарських заняттях з навчальної дисцип-
ліни «Ринок праці» викладачами використовується низка вправ,
які носять характер тренінгу, таких як обговорення проблем, ви-
конання навчальних завдань, проведення дискусій, тренінгів,
розв’язання задач. Такий приклад наведено нижче.
Приклад 1. Семінарсько-практичне заняття 6 (2 год)
1. Обговорення питань теми «Індивідуальний та сукупний по-
пит на робочу силу» за планом:
• Поняття «індивідуальний попит на робочу силу» та «сукуп-
ний попит на робочу силу».
• Закон граничної віддачі та його практичне значення в регу-
люванні індивідуального попиту на робочу силу.
• Аналіз ситуації на ринку праці за еластичністю попиту на
робочу силу.
2. Виконання навчальних завдань.
3. Дискусії з питань:
• Гендерна політика на ринку праці: зарубіжний досвід і мож-
ливості його реалізації в Україні (модерація).
• Дискримінація на ринку праці: досвід України і заходи запо-
бігання (кейс-метод).
3. Тренінг на тему «Техніка телефонних дзвінків».
4. Завдання для практичної домашньої (поза аудиторної) ро-
боти (виконання даного завдання перевіряється викладачем на
наступному семінарсько-практичному занятті):
Розв’язати самостійно задачі 3, 4, 5, 6 з розділу 4.3 навчаль-
но-методичного посібника.
Проведення комплексу зазначених вище вправ здійснюється з
використанням підготовлених кафедрою навчальних посібників
та посібників з тренінгових технологій. До навчальних дисцип-
лін, забезпечених такими посібниками, відносяться «Управління
персоналом», «Управління конфліктами», «Управління виробни-
чими группами» (електронний варіант), «Ринок праці».
Важливим аспектом діяльності кафедри управління персона-
лом та економіки праці є використання тренінгових технологій
для набуття студентами професійних знань та вмінь навіть у
процесі оцінювання виконаної роботи, доповідей та співдопові-
дей, яке здійснюється силами студентів-експертів за наступною
формою:
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ЕКСПЕРТНА ОЦІНКА РОБОТИ КОМАНДИ № …. ВІД …. 200… р.
№
п.п. Аспекти оцінки Бали
1 Охоплення всіх аспектів проблеми
2 Методологія підходів до розв’язання проблеми
3 Ступінь теоретичного обґрунтування розробок
4 Глибина розробки окремих аспектів проблеми
5 Використання літературних джерел
6 Повнота і якість розрахунків
7 Наявність схем і рисунків
8 Якість основної доповіді
9 Якість співдоповідей членів команди
10 Якість відповідей на запитання всіх членів команди
11 Вміння застосовувати законодавчі акти
12 Вміння застосовувати статистичні джерела
Усього балів
Оцінювання здійснюється за п’ятибальною шкалою: 1, 2, 3, 4,
5 балів.
Тренінгові технології передбачені кафедрою також і в процесі
самостійної роботи студентів. Для цього використовуються такі
їх форми:
— ситуаційні вправиорганізаційно-аналітичного спрямування;
— завдання і тести правового спрямування;
— задачі;
— навчальні завдання дослідницького характеру для індивіду-
альної позааудиторної самостійної роботи студентів.
Перспективною формою проведення тренінгових занять є
співпраця кафедри з представниками фірми «Рехау», «Проктер
енд Гембл» тощо. Для прикладу наведемо тематику тренінгових
занять, проведених зі студентами КНЕУ представниками фірми
«Рехау» у 2008—2009 навчальному році:
1. Система та принципи РЕХАУ по роботі з персоналом.
2. Оцінка, розвиток і навчання персоналу.
3. Пошук і підбір персоналу, техніка проведення співбесід.
4. Модерація та фасилітація як методи розв’язання протиріч.
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5. Ділові переговори в розв’язанні конфліктів.
6. Модель розвитку конфліктів в організації.
7. Технології організації часу і завдань.
8. Командна взаємодія: можливості та обмеження.
Отже, по-перше, тренінгові технології не варто розглядати як
кардинальні нововведення в навчальний процес, оскільки вони
можуть базуватися на його традиційних формах — розв’язання
задач, проведення дискусій, виконання вправ тощо; по-друге,
особливістю тренінгових технологій має бути їх спрямованість
на формування компетенцій фахівців; по-третє, під час розробки
та використання тренінгових технологій необхідно приділяти
увагу визначенню їх місця в навчальному процесі, а також раціо-
нальному підбору їх форм.
Даниленко О. А., канд. екон. наук, доцент,
кафедра управління персоналом та економіки праці
ДОСВІД ПРОВЕДЕННЯ КОМПЛЕКСНОГО
ФАХОВОГО ТРЕНІНГУ З МЕНЕДЖМЕНТУ
ПЕРСОНАЛУ ДЛЯ СТУДЕНТІВ V КУРСУ СПЕЦ. 8.050109
«УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ І ЕКОНОМІКА ПРАЦІ»
У КНЕУ студенти спеціальності «Управління персоналом і
економіка праці» на V курсі проходять як виробничу практику,
так і таку важливу форму практичної підготовки випускників, як
комплексний фаховий тренінг з менеджменту персоналу.
Мета комплексного фахового тренінгу з менеджменту персо-
налу полягає у напрацюванні студентами навичок самостійної
(під методичним керівництвом викладачів) експрес-діагностики
бізнес-ситуації та системи управління персоналом підприємства,
конкурентних переваг і слабких місць, його позицій на ринку; ви-
значення рівня загального менеджменту і менеджменту персона-
лу, зокрема на основі системного аудиторського аналізу підсис-
тем соціально-трудової сфери та розроблення проекту заходів
підвищення ефективності системи управління персоналом під-
приємства, продуктивності виробництва і праці.
Проведення тренінгу сприяє закріпленню теоретичних знань,
формуванню навичок колективної роботи у малих групах, умінь
вести дискусії та презентації отриманих результатів та підготов-
лених матеріалів.
